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Resumo

O presente estudo visa analisar e verificar como garantir que os direitos de pessoas
LGBTQIA+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transgéneros, Queer, Intersexo, Assexual)
nao sejam violados no meio coorporativo, enfatizando a importancia de garantir que
todas as pessoas, independentemente de condicédo fisica, psicoldgica, assim como
identidade de género e orientacdo sexual tenham seus direitos preservados e sejam
respeitadas no ambiente organizacional. Neste caso, o tipo de pesquisa a ser
realizada sera uma revisdo bibliografica, onde pretende-se aprofundar o
conhecimento acerca dos direitos humanos de pessoas LTBTQIA+ no meio
coorporativo, onde serédo pesquisados livros, monografias e artigos selecionados e
revistas através de busca nas seguintes bases de dados: Google académico, SciELO,
dentre outros. Além disso, pretende-se realizar a consulta a Carta Maior e ao Cédigo
Civil/l2002, a fim de respaldar o tema a legislacédo vigente e projetos relacionados a
inclusdo e diversidade no ambiente de trabalho, analisando como é possivel realizar
adequacao das empresas para tal inclusao e diversidade, rompendo assim, o racismo,
homofobia, machismo, dentre outras formas de preconceito, 0os quais sao um desafio
para o avanco da diversidade nas empresas.

Palavras-chave: Direitos humanos. LGBTQIA+. Equidade. Empresa.
Abstract

This study aims to analyze and verify how to ensure that the rights of people with
special needs and LGBTQIA+ (Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender, Queer, Intersex,
Asexual) are not violated in the corporate environment, emphasizing the importance of
ensuring that all people , regardless of physical, psychological condition, as well as
gender identity and sexual orientation, have their rights preserved and are respected
in the organizational environment. In this case, the type of research to be carried out
will be a bibliographical review, where the intention is to deepen the knowledge about
the human rights of LTBTQIA+ people in the corporate environment, where books,
monographs and selected articles and magazines will be searched through the
following databases database: Google Scholar, SCIELO, among others. In addition, it
is intended to consult the Carta Maior and the Civil Code/2002, in order to support the
theme with current legislation and projects related to inclusion and diversity in the work
environment, analyzing how it is possible to make companies adapt to this inclusion
and diversity, thus breaking racism, homophobia, sexism, among other forms of
prejudice, which are a challenge for the advancement of diversity in companies.

Keywords: Human rights. LGBTQIA+. Equity. Company.
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1. INTRODUCAO

A diversidade organizacional é vista como um aspecto de vantagem
competitiva, porque continua a ser vista como um ponto de diferenciacdo que
transcende a cultura arraigada, porque valoriza o capital humano que considera
diferentes perspectivas para gerar solucdes e ideias inovadoras. A propésito, essa
nova cultura impacta diretamente na imagem da companhia a qual passa a ser vista
como comprometida com a inclusdo e a diversidade, ndo apenas em obtencao de
lucros, mas sim de uma empresa que atuam com responsabilidade e que sao
socialmente responsaveis, além de respeitarem os direitos humanos e as normas
vigentes focadas em determinados grupos.

Para que a diversidade faca cada vez mais parte dos ambientes corporativos,
€ necessario romper padrbes tradicionais que visam reforcar o preconceito e
discriminagcdo de pessoas que sdo erroneamente julgadas como diferentes, e
compreender que a diferenca faz parte de todo ser humano, e isso faz com que a
sociedade tenha valor. Pensar de maneira inclusiva significa que, para expandir os
horizontes e as visbes da empresa, € preciso abandonar a ideia de que apenas um
determinado perfil atende as expectativas.

A pesquisa se baseia no fato de que ha uma constante mudanca na sociedade,
nas pessoas e consequentemente nas empresas, onde todas as pessoas devem se
posicionar para que a igualdade seja central, para que a permanéncia do funcionario
seja mais prazerosa e respeitosa possivel.

Trabalhar para promover um ambiente cada vez mais diversificado, inclusivo e
igualitario dentro da empresa para clientes, funcionarios e comunidades dentro do
meio corporativo torna-se essencial para garantir que os direitos de todas as pessoas
sejam concretizados. A0 mesmo tempo, nem sempre e nem em todos os lugares é
vista como uma atividade diaria, os direitos dos funcionarios sao frequentemente
violados ou ignorados tanto pela empresa quanto pelos colegas, por isso a mudanca

cultural é tdo importante.
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Assegurar a igualdade de tratamento de todas as pessoas é, para além do
dever do Estado, parte da empatia e respeito pelos outros, além de ser direito
fundamental constitucionalmente estabelecido (Art. 5° CF/88).

A fim de contribuir para a conscientizacdo da populacdo, organizacoes e
colaboradores que fazem parte do meio, este trabalho visa destacar como o
cumprimento de Leis destinadas as pessoas LGBTQAI+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais,
Transgéneros, Queer, Intersexo, Assexual), PCD (Pessoa com Deficiéncia) tem
grande influéncia na vida, comportamento e sentimentos destas, e como esse
progresso pode fazer a diferenca em sociedade, além de enfatizar a importancia de
garantir que todas as pessoas, independentemente de condicéo fisica, psicologica,
assim como identidade de género e opc¢ao sexual tenham seus direitos preservados
e sejam respeitadas dentro do ambiente organizacional.

Este estudo parte da seguinte questdo: "O que € a desigualdade de género no
mercado de trabalho e em que ela se baseia?”.

Este estudo envolveu uma revisdo integrativa de um método abrangente de
revisdo de literatura. Portanto, esta revisdo coleta os resultados de estudos
desenvolvidos através de diferentes métodos, permitindo que os revisores sintetizem
os resultados sem comprometer as conexdes epistemoldgicas dos estudos empiricos
incluidos (SOARES ET AL., 2014).

Foram aplicados os descritores/palavras-chave: “Diversidade”, “Mercado de
Trabalho”, “Psicologia”, combinado com o operador booleano "AND".

A busca foi realizada por meio da SciELO, Google Académico, dentre outros.
Os critérios de inclusao utilizados foram: artigos originais em portugués e inglés, que
estivessem disponiveis de forma completa, abordando o assunto e online, e
publicacdes que respondessem as questdes norteadoras da pesquisa. Os critérios de
exclusdo estabelecidos na selecdo foram: artigos incompletos, artigos duplicados,

dissertacdes, manuais e publicacdes que ndo correspondessem a questao.
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2. OBJETIVOS

2.1 Objetivos geral

O objetivo geral deste estudo é enfatizar a necessidade de inclusédo e diversidade
dentro do meio profissional, mais especificadamente no mundo corporativo, onde
alguns pré(conceitos) por diversas vezes estdo enraizados na cultura brasileira, e

acabam por fazer o mercado ser preconceituoso e/ou discriminatério.

2.2 Objetivos especificos

J& os objetivos especificos sdo: abordar as reais necessidades para inclusao e
diversidade de pessoas, inclusive aquelas da classe LGBTQIA+, nas empresas,
apresentar qual a melhor maneira de tornar uma empresa socialmente responsavel e
inclusiva e como aplica-la ao ambiente corporativo e, por fim, realizar a anéalise de
direitos no meio organizacional, bem como demonstrar como a sociedade vem se
adaptando as novas normas de incluséo e diversidade dentro do ambiente corporativo,
nao apenas de maneira negacionista, mas em atitudes proativas, com base em

pesquisas bibliograficas.

3. REFERENCIAL TEORICO

1.1. O que égénero/diversidade de género

O sexo denominado biologico é uma classificagdo que parte da biologia e
enquadra-se como: homem e mulher. Ja a definicdo de género é aquela na qual o
individuo se identifica como tal, independente do seu sexo biologico. A diferenca de
género € um desafio permanente, e € necessario estar atento para a utilizacao social

e politica de seus significados, que podem resultar em preconceitos.
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Neste processo, 0 sexo e 0s aspectos biolégicos ganham significados sociais
decorrentes das possibilidades fisicas e sociais de homens e mulheres,
delimitando suas caracteristicas e espacos onde podem atuar. Assim, sédo
estabelecidas as desigualdades entre 0s sexos, vistas como normais e fruto
da “natureza” de cada um deles. (BADINTER, 1993 E PASSOS, 1999).

O preconceito resulta, assim, de uma racionalizacdo, do outro, a partir da
configuracdo de uma imagem corporal e linguistica, a que se atribuem valores
negativos. Assim, ndo basta apenas considerar as diferencas mais visiveis,
tradicionalmente configuradas na raca, no género e na classe social, manifestas
através das diferencas e das desigualdades discriminatorias nos espacos
educacionais, do trabalho, familiar, etc.

Onde a segregacdo de género, principalmente de acordo com os valores
masculinos e femininos, pode ser usada para transmitir esteredétipos e reproduzir e
criar preconceitos de género. Quando o viés de género é uma crenga preconcebida
gue afeta os relacionamentos. E o estere6tipo parece ser uma forma rigida, anénima,
um comportamento repetitivo que separa o individuo em categorias e ndo como um

Ser.

O estigma é a situacao do individuo em que esta inabilitado para a aceitagao
social plena [...]. Em referéncia a um atributo profundamente depreciativo,
mas que é preciso, na realidade, é uma linguagem de relagdes e ndo de
atributo. Um atributo que estigmatiza alguém pode confirmar a normalidade
de outrem, portanto, ele ndo é, nem honroso, nem desonroso (GOFFMANN,
1988, p. 7-13).

Desde o momento em que as pessoas hascem elas aceitam a classificacao de
género e aprendem que as sociedades sdo estruturadas de acordo com uma
dicotomia: masculino e feminino. Muitas vezes, 0s pais criam expectativas ao
descobrir 0 sexo do bebé, associando o0 azul aos meninos e o rosa as meninas, o que
se reflete em produtos de consumo comum, como brinquedos, artigos para bebés e
roupas. E assim que uma méae aprende quando sai do ventre e tem um jeito de ser

homem e mulher.
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1.2. As necissidades parainclusdo e diversidade nas empresas

E necessario discutir as reais necessidades das pessoas com deficiéncia,
negras, LGBTQIA+ (Lésbicas, Gays, Bissexuais, Transgéneros, Queer, Intersexo,
Assexuais) no ambiente organizacional, pois sua inser¢cao neste ambiente muitas
vezes € dificil, inclusive diante dos desafios que essas pessoas continuam
enfrentando em suas carreiras, causados pelo desrespeito as normas e respeito a
diversidade e a falta de responsabilidade social das organizacGes, sdo deveras
prejudicadas.

Nesse interim, o maior desafio para se alcancar um ambiente mais
diversificado pode ser o desconhecimento de liderancas, gestores e recrutadores, que
muitas vezes blogueiam iniciativas inclusivas no ambiente corporativo para grupos
como LGBTQIA, negros, idosos, etc. por inumeras razdes, limitando suas
oportunidades de aprender e crescer a partir de diferentes perspectivas, reforgando
atitudes discriminatorias no ambiente de trabalho. Como cita Mario Sérgio Cortella em

seu livro “A diversidade”:

O Brasil é um dos paises com a maior diversidade cultural, natural, geografica
e biolégica do mundo. Relne pessoas de todos os tipos, origens, géneros,
sotaques e religides. Ha, no entanto, quem veja essa pluralidade ndo como
fonte de riqueza, mas como razdo para criar barreiras. Quem, em vez de
enxergar o outro como diferente, o vé como inferior, seja pela etnia, regido de
onde vem, condicdo social ou pela orientacdo sexual. Ainda que se exalte a
mistura que forma o diversificado mosaico humano existente no Brasil, no dia
a dia vemos manifestacdes que rechacam as diferencas. Em vez de
encararmos a pluralidade como um patriménio, em algumas ocasides, nos
mostrou uma sociedade adversa a diversidade (CORTELLA, 2020, p. 10).

A simples contratacdo de pessoas LGBTQIA+, negras ou aquelas portadoras
de deficiéncia ndo é suficiente uma vez que deve a empresa deve garantir um
ambiente de trabalho acolhedor e respeitoso para qualquer colaborador, sendo
acessivel em sua estrutura e pensado nas diversas necessidades. Pode-se apontar
algumas estratégias que podem ser adotadas pelas empresas, de modo a garantir a
efetivacdo dessas agbes, como reservar vagas para a contratacdo de pessoas com
necessidades especiais, realizar treinamentos e aulas de libras para integrar as
pessoas com deficiéncia auditiva a rotina da empresa, alocar mulheres e negros em

cargos de lideranca, possuir infraestrutura adequada, banheiros adaptados, rampas
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de acesso, videos com legendas escritas, tratamento de pessoas transgénero pelo
nome social, entre outras (SOARES ET AL., 2014).

Entende-se que um dos maiores receios dos membros desses grupos € ser
admitido em uma empresa que promove o acolhimento, mas que, na pratica, ndo é
inclusiva e acessivel. Por isso, € importante que ela reforce a sua a politica de inclusédo
e promova reunides e palestras, com o intuito de incentivar uma boa convivéncia entre
os colaboradores e manter o ambiente seguro para todos (CORTELLA, 2020).

Mesmo que a busca de oportunidades, processos seletivos e contratacdes mais
justas seja ardua, esse tema € cada vez mais relevante por trazer beneficios
significativos & empresa em termos de visibilidade, diferencial competitivo e
desempenho das equipes, considerando que ac¢des de inclusdo e diversidade na
companhia é vista como meio de inovacgao, onde clientes tendem a ser cada vez mais
exigentes em relagdo aquilo que consomem e com 0s servigos contratados, dando
maior importancia a filosofia e valores que a empresa representa e apoia, por isso, ao
saberem que estdo investindo em um negdécio com responsabilidade social aumenta
as chances de fidelizacdo e incentivo a empresa, além de gerar uma boa imagem da
companhia, passa-se confianga aos consumidores ao promover a incluséo de
pessoas que, geralmente, sdo isoladas da sociedade apenas por suas caracteristicas,
gerando grande impacto positivo (SOARES ET AL., 2014).

Embora a inclusdo de pessoas com deficiéncia, LGBTQIA+ e negras no
mercado de trabalho ainda seja motivo de batalhas diarias para essas pessoas, ha
empresas de diferentes setores colocando em pratica acbes para combater o
preconceito e colocar em pratica a real inclusdo dessas pessoas e da diversidade no
meio corporativo (CORTELLA, 2020).

Atualmente, sdo exemplos de inclusdo e diversidade no meio corporativo
empresas como: PepsiCo, Itad, Mastercard e Natura e Cogna, onde ha programas
especificos para realizar agbes de inclusdo de pessoas com deficiéncia, negras,
mulheres, LGBTQIA+, e forte valorizacéo do respeito e da importancia que isso possui
em sociedade.

Desse modo, a inclusédo de pessoas diversas em sua empresa € uma chance
para construir um ambiente mais plural que ofereca oportunidades para aproveitar o

maximo potencial dos individuos, independente de quais sejam suas caracteristicas.
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1.3. Dos direitos de inclusao e diversidade no meio

organizacional

Primeiramente pode-se observar no Art. 5°, caput, da Constituicao Federal, nele
estdo listados os direitos fundamentais de toda populacao brasileira, tratando do direito

fundamental a igualdade, sendo vejamos:

Art. 5° Todos séo iguais perante a lei, sem distincdo de qualquer natureza,
garantindo-se aos brasileiros e aos estrangeiros residentes no Pais a
inviolabilidade do direito & vida, a liberdade, a igualdade, a seguranca e a
propriedade (BRASIL, 1988).

Destaca-se a igualdade entre as pessoas, independentemente de suas
condic¢Bes fisicas, mentais, opcdes sexuais, religiosas, diferencas étnicas, de género
ou idade, concluindo que todos séo iguais perante a Lei. Ndo somente a igualdade
formal, bem como a igualdade material, ou seja, igualdade de condi¢cdes. Com isso,
nao ha motivo justificavel para que ainda seja observadas situacdes de preconceito,

discriminacgéo, racismo ou rejeicdo de certos grupos de individuos.

1.3.1. Do direito de etnias e das pessoas LGBTQIA+

Sdo elencados alguns artigos os quais dispfe a respeito dos crimes de
discriminagdo e preconceito de raca, cor, etnia, religido ou procedéncia nacional.
Senéo vejamos:

Art. 1° Serdo punidos, na forma desta Lei, os crimes resultantes de
discriminacdo ou preconceito de raga, cor, etnia, religido ou procedéncia
nacional.

Art. 4° Negar ou obstar emprego em empresa privada.

Pena: recluséo de dois a cinco anos.

§ 1 Incorre na mesma pena quem, por motivo de discriminacdo de raca ou de
cor, ou préticas resultantes do preconceito de descendéncia, ou origem
nacional, ou étnica: (Incluido pela Lei n.° 12.288, de 2010)

| - deixar de conceder os equipamentos necessarios ao empregado em
igualdade de condi¢Bes com os demais trabalhadores; (Incluido pela Lei n.°
12.288, de 2010)

Il - impedir a ascensado funcional do empregado ou obstar outra forma de
beneficio profissional; (Incluido pela Lei n.° 12.288, de 2010)

[Il - proporcionar ao empregado tratamento diferenciado no ambiente de
trabalho, especialmente quanto ao salario. (Incluido pela Lei n.° 12.288, de
2010)
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AlLein.12.288, de 20 de julho de 2010, discorre a respeito de igualdade racial-

étnica:

Art. 1° Esta Lei institui o Estatuto da Igualdade Racial, destinado a garantir a
populacdo negra a efetivacdo da igualdade de oportunidades, a defesa dos
direitos étnicos individuais, coletivos e difusos e 0 combate a discriminacao e
as demais formas de intolerancia étnica.

Ademais, igualmente esta estabelecido no art. 38 a implementacédo de politicas
publicas voltadas para a inclusédo da pessoa negra, no mercado de trabalho. Veja:

Art. 38. A implementacgédo de politicas voltadas para a incluséo da populacéo
negra no mercado de trabalho sera de responsabilidade do poder publico,
observando-se:

(...)

[l - os compromissos assumidos pelo Brasil ao ratificar a Convencdo no 111,
de 1958, da Organizacdo Internacional do Trabalho (OIT), que trata da
discriminag&o no emprego e na profisséo;

Art. 4° O rompimento da relacdo de trabalho por ato discriminatério, nos
moldes desta Lei, além do direito a reparacdo pelo dano moral, faculta ao
empregado optar entre: (Redacdo dada pela Lei n.° 12.288, de 2010)
(Vigéncia)

| - a reintegracdo com ressarcimento integral de todo o periodo de
afastamento, mediante pagamento das remuneracfes devidas, corrigidas
monetariamente e acrescidas de juros legais; (Redacdo dada pela Lei n.°
13.146, de 2015)

Il - a percepcdo, em dobro, da remuneracéo do periodo de afastamento,
corrigida monetariamente e acrescida dos juros legais.

Em relacdo a identidade de género, o Supremo Tribunal Federal (STF)
reconheceu a possibilidade de retificacdo do nome e do género de pessoas
transgénero, independentemente de realizacdo de cirurgia de transgenitalizacdo ou
gualquer outro procedimento médico/estético. Por isso se torna interessante o
tratamento de pessoas transgénero pelo seu nome social, mais que isso, € um dever
diante da sociedade plural.

Além disso, importante destacar que a transfobia e a homofobia foram
equiparadas ao crime de racismo, decisdo emanada pelo poder judiciario, até que o
Congresso Nacional que detém tal prerrogativa edite alteracdo de lei ou inclua os

crimes dessa natureza para dentro da legislacao.
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1.3.2. Da Consequéncia do ndo cumprimento das leis de inclusao

A lei brasileira de inclusdo ndo estabelece uma quantia especifica de dinheiro,
mas se algumas das disposi¢coes da lei ndo forem seguidas, uma pessoa com
deficiéncia pode processar a organizacdo, deixando o assunto para os tribunais
determinarem o valor da causa de acordo com a extensdo dos danos causados a
pessoa.

O mesmo se aplica se for constatado que pessoas LGBTQIA+ (Iésbicas, gays,
bissexuais, transgéneros, queer, intersexuais, assexuais) sdo discriminadas ou
maltratadas em processos seletivos, entrevistas ou empregos.

Na Lei de Cotas (Lei n°® 8.213/91), o Ministério do Trabalho organizam e
fiscalizam mensalmente as empresas com vistas a prevenir ou pelo menos reduzir o
namero de abusos nas empresas. Caso seja detectada alguma irregularidade, é fixada
uma multa maxima, que é calculada com base no numero de dias que a empresa teve
a menos do que o numero minimo de deficientes exigido por lei.

O valor da multa por infracdes a partir de 1° de janeiro de 2022 varia entre R$
2.926,52 (dois mil novecentos e vinte e seis reais e cinquenta e dois centavos) a R$
292.650,00 (duzentos e noventa e dois mil, seiscentos e cinquenta reais) que varia
dependendo do grau de descumprimento. Conforme estipulado na Portaria
interministerial MTP/ME n°® 12, de 17 de janeiro de 2022.

1.4. Como tornar o ambiente corporativo mais inclusivo

Uma empresa mais diversificada atrai a atencéo e o interesse dos candidatos
a emprego em organizagdes socialmente responsaveis porque pensam fora da caixa,
promovem a igualdade e o respeito. Além de agregar valor, essas empresas possuem
diferentes olhares, experiéncias, maior criatividade.

Hoje as pessoas procuram ndo apenas um emprego, mas um lugar onde se
sintam confortaveis e valorizadas em relacdo a sua nacionalidade, identidade, religido,
e também de suas préprias deficiéncias. Combinar diferentes qualidades oferta

resultados positivos e assim uma tomada de melhores decisdes.
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Ademais, a diversidade tem como foco a representatividade demografica,
enquanto a inclusdo garante que a diversidade de todo o ambiente empresarial tenha
as mesmas oportunidades de crescimento profissional.

E preciso ressaltar que um ambiente acolhedor ndo se da por si s6, é
necessario tornar o local mais inclusivo, ndo sé com abertura de vagas voltadas as
pessoas LGBTQIA+, pessoas com deficiéncia, negras, mulheres ou pessoas de mais
idade, mas sim fazer com que estes se sintam parte da empresa e valorizados, sendo
este um trabalho conjunto com o time de recursos humanos e geréncias, criando
politicas corporativas que incentivam a diversidade e a inclusé@o e enfatizem o respeito,
nao dando espaco para preconceitos, deixando a informacao clara em seu manual de
ética e treinamentos, a fim de conscientizar colaboradores sobre a importancia do
assunto.

Segundo a pesquisa Global Learner Survey, realizada pela Pearson em
parceria com a Morning Consult, onde foram ouvidas 6 mil mulheres nos Estados
Unidos, Reino Unido, Brasil, México, india e China, 74% das mulheres disseram que
0 preconceito e discriminacdo ainda sdo pontos a serem melhorados na busca de
novas oportunidades de trabalho.

Louro em (2008) fala que convivemos ainda em uma sociedade que ao longo
dos séculos se constitui por expressar as diferencas de sujeitos, ou seja diferenciadas
formas de opresséo, dominacéo e exploracdo que condicionam os individuos ao um
lugar inferiror em detrimento a outros legitimados socialmente, florecendo interdi¢cdes
e mecanismo de disciplinamento que estigmatizam, atribuem valor, condicionam
pratricas, desejos e comportamentos a um padrdo que impossibilita o florescer de
variadas possibilidades de viver.

Gaucira Louro (2008) afirma que a construcao do género e da sexualidade da-
se na longevidade da vida, continuamente ndo apenas do nascimento, da identificacéo
de aspectos biolégicos — pénis e vagina, que se dar a nomeacao do corpo, da definicdo
das cores e vestimentas apropriadas, que faz deste um sujeito masculino ou feminino.

No Brasil, 87% das mulheres acreditam que tém menos oportunidades do que
0s homens no meio corporativo, e se preocupam que seu género e sua idade sejam
barreiras em suas carreiras.

Algumas acfes de melhorias podem ser aplicadas no ambiente corporativo,
com objetivo de enfatizar a incluséo e diversidade sao:

» Diversidade etaria, onde implica-se construir equipes com diferentes
geracOes e idades, a fim de aproveitar as experiéncias profissionais e conhecimentos

de todos os colaboradores;
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* Integracdo de equipes com diversidade de géneros, onde todos detenham
dos mesmos direitos e deveres e oportunidades de crescimento na empresa;

* Inclusdo de pessoas LGBTQIA+, onde independentemente de orientacao
afetivo-sexuais, sao considerados outros fatores profissionais, como o conhecimento
e capacidade, promovendo assim o respeito no meio corporativo e coibindo atitudes
preconceituosas ou homofobias, visto que a maioria das pessoas LGBTQIA+ ainda
nao se sentem seguros para compartilharem suas orientagdes dentro desse ambiente,
por medo de preconceito ou tratamento diferenciado. Um exemplo para tal acdo é o

tratamento de pessoas transgénero pelo nome social;
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* Diversidade étnica, considerando que o Brasil possui grande parte de sua
populacdo mista, acolhendo pessoas de diversas ragas e etnias, pode-se fazer uso
dessa grande diversidade para realizar inclusdo dessas pessoas e assim diminuir a
discriminacdo que ainda se mostra presente em algumas organizacoes;

* Inclusdo e acessibilidade para pessoas com deficiéncia, seja mental, fisica,
auditiva, visual ou multipla, oferecendo equidade e assim, oportunidades equivalentes
a essas pessoas que muitas vezes ndo possuem a mesma chance no mercado de
trabalho. Todos os ambientes e sistemas devem ser adaptados para acomodar as
necessidades de pessoas com deficiéncia ou outras necessidades, como instalacao
de software de leitura para cegos, banheiros adaptados, rampas, videos legendados.

* Incorporar praticas claras a empresa, como um cédigo de conduta, € um
exemplo da empresa Kroton, segundo a qual os funcionarios sdo admitidos, mantidos
e promovidos com base em suas qualificacdes, habilidades, conquistas e conquistas
e todos os movimentos. A carreira é baseada nessas definicbes e resultados
relatados. E as decisfes ndo sdo tomadas com base em fatores como raca, cor,
religido, opinido politica, sexo, idade, nacionalidade, orientacdo ou identidade sexual,
estado civil ou deficiéncia.

Ressaltam ainda que seus parceiros comerciais se comportam com respeito e
nao aceitam atividades que contenham declaracoes, sugestbes ou imagens ofensivas
ou que indiguem qualquer tipo de discriminacdo. Esses codigos de conduta também
estabelecem que a promocdo do respeito matuo e da igualdade de oportunidades
diante da diversidade s6 é permitida por meio de um ambiente de trabalho inclusivo,
livre de preconceito e discriminacéo e garantindo um ambiente onde todas as pessoas
se sintam valorizadas e seguras.

Portanto, ndo € permitido determinar ou condicionar qualquer decisao
baseada em fatores discriminatérios como filiacdo, idade, sexo, orientagdo sexual,
identidade sexual, estado civil, situacdo familiar, situacdo econdmica, educacao,
origem ou condicdo social, heranca genética, capacidade reduzida para o trabalho,
deficiéncia, doencga cronica, nacionalidade, origem étnica ou raca, regido de origem,
idioma, religido, crenca politica ou ideoldgica e nao discriminard nem no processo de
recrutamento ou em qualquer outro momento da relagdo dos colaboradores com a
empresa, como seja a formacdo, ao nivel do desenvolvimento e reconhecimento

profissional e mobilidade dentro e entre empresas.
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Preconceito e discriminacdo também sdo enfatizados e infelizmente, ainda
estao presentes em muitas de nossas agdes e por isso deve-se tomar muito cuidado
e estudar muito sobre a questéo, pois nao se tolera nenhuma discriminacao.

Dessa forma, se reconhece que todos tém perspectivas e visdes que Sao
Unicas e igualmente validas, devendo ser valorizadas pelo mundo corporativo as
potencialidades, origens, talentos, tendéncias e opinides de todos os colaboradores.

Essas atividades finalmente fazem com que os funcionarios sintam que
podem realmente pertencer, se sentir amados e respeitados, além de se conectar com
outros colegas e fomentar o trabalho em equipe, reconhecer a sua propria
autenticidade e validade.

3.5 Interseccionalidade: Género, Raca e Classe social

Género, raca e classe social sdo considerados marcadores sociais de
diferengas. Assim, e considerando o que foi revelado no paragrafo anterior, ha
intersecdes entre esses trés — género, raca e classe social — na situacao das mulheres
negras no Brasil, que também sofrem mais com o racismo estrutural do que os homens
negros e as consideracdes estéticas e a hierarquia da identidade negra (CORREA,
1996).

Consoante exp0e Piscitelli:

[...] a categoria “interseccionalidade” [..] alude a multiplicidade de
diferencia¢cfes que, articulando-se a género, permeiam o social (PISCITELLI,
2012).

As intersecoes sao formas de captar os efeitos da interacdo de duas ou mais
formas de subjugacgéo — sexismo, racismo, patriarcado. Tal compreensao da influéncia
muatua das formas de subordinacdo permitiria superar a nocado de opressao
sobreposta.

As mulheres brasileiras enfrentam alguns obstaculos no mercado de trabalho
formal, como o machismo e o racismo, que afetam suas vidas. Mas a mulher negra
sofre ainda mais do que a mulher branca por causa da interse¢céo de classes sociais,
0 que dificulta 0 acesso ao ensino superior e ao trabalho por causa da situacéo
econdmica de sua familia. Além disso, existe a possibilidade de exclusao no processo
seletivo de emprego por causa da cor da pele (PAIM, PEREIRA, 2018).
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Conforme Hirata (2014), a base central da epistemologia feminista perante as
definicOes vigentes de neutralidade, objetividade, racionalidade e universalidade da
ciéncia, ndo focalizava em si um consenso de visado das pessoas de ambos 0s sexos
e se tornou uma ciéncia desenvolvida pelo sexo dominante, ou seja, homens
ocidentais detentores de poder, e que néo reflete os interesses das mulheres. As
relagbes sociais de classes apresentam uma tendéncia em demonstrar que as
desigualdades sociais decorrem de um fendmeno natural, levando ao debate do
porqué de as diferencas sexuais e raciais, pareadas com a diferenca de classe,
acabam reproduzindo a opressao das mulheres em geral e as diferencas entre elas
nessa sociedade de classe.

As relacbes sociais de classe mostram que a desigualdade social é um
fendmeno natural, levando a uma discusséao sobre por que as diferencas de género e
raciais, juntamente com as diferencas de classe, reproduzem a opressao das
mulheres em geral e as diferencas entre elas dentro dessa classe. para a sociedade

No entanto, a desigualdade social nas sociedades de classes € destacada e
legitimada por representacfes que nado as legitimam de fato em seu amago devido as
diferencas naturais e aos detentores de poder. O movimento feminista das mulheres
brancas é considerado uma categoria social integrante do feminismo negro em suas
razoes, formas de opressao e interesses.

Assim, uma contribuicéo tedrica do feminismo que contribui para o estudo das
mulheres negras € o feminismo negro, porque tentou trazer a raca-etnia para os
debates de género. Na América do Norte, o feminismo negro também comeca a formar
interseccionalidade, porque a Iluta das feministas brancas, universitarias,
heterossexuais, de classe média e alta ndo representavam os interesses das mulheres
negras na situacéo. desigualdade contra as mulheres brancas, o que levou a quebra
do siléncio das mulheres negras (ROSA, 2016).

O feminismo negro buscou cristalizar as questdes raciais por meio das relacdes
de género e dar visibilidade as mulheres negras. Uma das maneiras pelas quais as
mulheres ganharam visibilidade na sociedade foi por meio de politicas de identidade,
gue sao vistas como uma forma de desafiar as no¢des predominantes de justi¢a social,
j& que racga, género e outras categorias de identidade sustentaram décadas de

violéncia e marginalizacdo nas margens do discurso liberal.
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Bilge (2009), por outro lado, apresenta uma interseccionalidade que vai além
da triade tradicional de género, raca e classe: A interseccionalidade refere-se a uma
teoria interdisciplinar que busca compreender a complexidade das identidades e
desigualdades sociais por meio de uma abordagem integrada. Rejeita o fechamento
e a hierarquizacéo dos principais eixos de diferencia¢ao social, que sdo sexo/género,
classe, raga, idade, etnia, deficiéncia e orientacdo sexual.

A interseccionalidade apresenta uma analise com a mesma substancia de
linearidade devido a nuances contraditorias, reforcando-se na teoria critica sobre raca
e género/estudos feministas focados em ragca e género, cristaliza a luta feminista
contra outras formas de opressao, cuja énfase estd baseada em se mulheres que se
enquadram no triangulo padrdo de pesquisa dessa estrutura, e outros estudos sobre
esse tema tratam de status social, incluindo sexualidade, religido, etnia e idade.

Identidades versus classes e subverséo versus emancipagéo (Kergoat, 2016)
também sdo discutidas em relagdo a abordagem analitica da questéo relacionada as
relacbes de poder. Assis (2018) relaciona a interseccionalidade ao racismo
institucional e aos direitos humanos, mostrando uma ampla gama de estudos que
podem se valer dessa categoria analitica.

Lisboa (2003) afirma que:

[...] as relacdes de desigualdade e iniquidade entre os géneros sdo produtos
da ordem social dominante e que as multiplas opressdes de classe, raca,
etnia, geracéo que se exercem sobre a mulher configuram uma superposicao
de dominio. (LISBOA, 2003, p. 19).

Bilge (2009), por outro lado, apresenta uma interseccionalidade que vai além
da triade tradicional de género, raca e classe: A interseccionalidade refere-se a uma
teoria interdisciplinar que busca compreender a complexidade das identidades e
desigualdades sociais por meio de uma abordagem integrada. Rejeita o fechamento
e a hierarquizacdo dos principais eixos de diferenciacéo social, que sdo sexo/género,
classe, raga, idade, etnia, deficiéncia e orientacéo sexual.

Observou-se que classe, género e raca estéo interligados na desigualdade
social e que as proprias organizagbes criam desigualdade por meio de préticas e
processos interligados que déao continuidade a desigualdade social e, portanto, as

organizagfes sdo consideradas um lugar critico e complexo (ACKER, 2006).
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Portanto, a intersecdo de raca, género e classe deve ser levada em
consideracdo ao se estudar desigualdade e dominagédo, pois sao estruturas
interligadas na producédo da desigualdade (MARIANO, CARLOTO, 2013).

Acker (2006) investigou os sistemas de desigualdade nas organizacdes, a
partir da relacdo entre processos e praticas que promovem a perpetuacdo das
relagcbes de desigualdade dos trabalhadores, e mostrou que nesse contexto, as
praticas sdo compreensivas para criar processos e acfes para manter a desigualdade.

Os processos organizacionais que geram desigualdade sdo: requisitos gerais
do trabalho: estético e idealizado, 0 homem branco esta totalmente comprometido com
o trabalho.

Dai a diferenca hierarquica entre homens e mulheres, porque as mulheres tém
mais responsabilidades com a familia; hierarquia: As tarefas sao deliberadamente
divididas em uma hierarquia de fungdes e, portanto, as mulheres sempre estiveram
em cargos de predominancia laboral, como secretérias e prestadoras de servico,
cargos estes que nédo diferem em termos salariais.

A desigualdade existe em cargos de poder, como gerentes e supervisores, que
recebem todo o crédito pelo desempenho, como promocdes e recompensas; 0
recrutamento e a selecdo séo bem planejados de acordo com género e raga e sao a
base para os novos empregados; praticas de fixacdo e controle salarial: isso é feito
por meio da separacdo de categorias como supervisores e trabalhadores, criando
grupos de trabalhadores com salarios diferentes e até mesmo trabalhadores que
executam tarefas ndo remuneradas; comunicacdo informal no trabalho: tanto a
comunicacgdo quanto o comportamento séo influenciados pelas construcdes de raca,
género e classe social que se relacionam com o invisivel da desigualdade.

O relatorio da CEPAL (2019) apresenta os desafios da América Latina e do
Caribe em 2018 e mostra a persisténcia do problema das desigualdades historicas e
estruturais, que permanecem ativas e recorrentes mesmo em situacdes de
crescimento econdmico, onde essas desigualdades sdo maiores do que as
observadas na Africa subsaariana. Isso inviabiliza o desenvolvimento, a erradicag&o
da pobreza, a ampliagédo da cidadania e o exercicio de direitos.

O mercado de trabalho apresenta segmentacdo horizontal e baixa
participagdo de mulheres em todos os setores econémicos. As mulheres sdo mais

comuns em setores de cuidados como educacao, saude, assisténcia social e tarefas
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domésticas. Este relatorio também enfatiza que a revolugéo tecnoldgica é um avango
gue pode criar mais dificuldades em determinados empregos e aumentar a excluséo
de género em alguns setores.

Segundo Crenshaw (2002), pode-se observar que 0s problemas e
dificuldades de diferentes grupos de mulheres podem funcionar no sentido de que
escondam ou impecam a protecao de seus direitos. No entanto, além de outros fatores
como classe, raca, casta, cor, etnia, religido, nacionalidade e orientacdo sexual, as
mulheres também sédo discriminadas com base no género, que sao "diferencas que
mudam" o comportamento de diferentes grupos de mulheres.

E a combinag&o de outros fatores de subordinacdo leva a outras formas de
discriminacdo, como discriminacdo composta, multipla ou dupla ou tripla, e muitas
vezes essas subordinacdes sao invisiveis. Nessa perspectiva, a interseccionalidade
descreve as consequéncias estruturais e dinamicas de uma sociedade entre duas ou
mais mulheres subordinadas. As mulheres negras normalmente se encontram em
situacbes em que racismo ou xenofobia, classe e género colidem e criam
desigualdades fundamentais(CRESHAW, 2002).

Diante de movimentos dinamicos e transnacionais, as sociedades nao podem
ser homogéneas, portanto ndo podem permanecer imunes ao racisSmo ou a
intolerancia relacionados. A interacdo entre racismo e outras intolerancias ligadas ao
sexismo permanece constantemente ativa (CRESHAW, 2002).

Portanto, para justificar as escolhas feitas para direcionar a discusséo
proposta, confirma-se aqui a importancia da interseccionalidade para a compreenséo
do fendmeno observado. A interseccionalidade, para Conrado e Ribeiro (2017), € uma
categoria analitica que visa criar um projeto epistemolégico que tenha um
posicionamento definido e que amplie o conhecimento ao dar sentido sociolégico as
experiéncias vividas.

Segundo Pinsky (2009), a mulher tornou-se sujeito da historia na década de
1970 por meio de estudos feministas e mudancas na historiografia, como questdes de
familia, sexualidade, representacdes, cotidiano, grupos marginalizados na sociedade.
No mercado de trabalho, nas elei¢bes individuais e coletivas, e em outras instituigdes,
novas praticas de representacdo de género sdo construidas e reconstruidas, repetidas

e questionadas.
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6. METODOLOGIA

A presente pesquisa classifica-se quanto ao alcance em descritiva e analitica,
quanto aos procedimentos técnicos em pesquisa bibliogréfica, e quanto a forma de
avaliac&o ou o tipo de abordagem em qualitativa (MARTINS; THEOPHILO, 2007).

Esse estudo foi desenvolvido a partir de diversas obras e artigos para o
andamento da pesquisa. Neles, utilizamos as palavras-chave: "diversidade inserida
no ambiente corporativo”, "minoritarios e LGTBQIA+ no mercado de trabalho",
"pessoas negras no mercado de trabalho", "diversidade no trabalho" e "diversidade
e mercado de trabalho". Dentre os mais de 50 artigos analisados, 11 foram incluidos
no presente pesquisa, entre artigos e livros publicados. O critério de inclusédo foi
assuntos que guardam maior relacdo com o tema estudado e artigos de maior
relevancia e atualidade.

A pesquisa descritiva, por definicdo, se entende como aquela que descreve
uma realidade. Busca compreender “o0 que” e nao “o porqué”, podendo ser primaria
pela coleta de dados em campos, ou secundaria que € embasa em dados ja
disponiveis. (GIL, 1999). Além disso, buscam a descricdo de caracteristicas de
populacdes ou fendmenos e de correlacdo entre variaveis. Sado apropriadas a
levantamentos.

O estudo classifica também, relativamente aos procedimentos técnicos,
através de pesquisa bibliografica. Todo tipo de estudo deve, primeiramente, ter o
apoio e o respaldo da pesquisa bibliografica, mesmo que esse se baseie em outro
tipo de pesquisa, seja de campo, de laboratorio, documental ou pura, pois, a
pesquisa bibliografica tanto pode conduzir um estudoem si mesmo quanto constituir-

se em uma pesquisa preparatoria para outro tipo de pesquisa. (FACHIN, 2017).
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a organizacao.
Claramente, 9 ¢

estamos falando

principalment e de
treinamento de
dominio afetivo.

5. DISCUSSAO

A diversidade de género no mercado de trabalho tem sido discutida em diversos
temas, destacando-se a presenca de negros, portadores de necessidades especiais,
mulheres e pessoas de diferentes orientacbes de género nos estudos de gestao
brasileiros (COSTA, FERREIRA, 2006).

Sobre a diversidade no mercado de trabalho, Hanashiro, Godoy e Carvalho
(2004) destacam a escassez de producdo académica sobre o tema e mostram um
enfoque restrito a diversidade com énfase em género e pessoas com necessidades
especiais. Rezende e Carvalho-Freitas (2014) descrevem as atitudes dos profissionais
de recursos humanos em relacdo a inclusédo de pessoas com deficiéncia no mercado
de trabalho.

Vieira Junior, Lima, Lima (2014) se interessaram em observar e identificar o
processo de socializacdo das pessoas com deficiéncia nas organizagdes, enquanto
Siqueira e Prelorentzou (2008) enfatizam a violéncia moral em ambientes de trabalho
gue incluem pessoas com deficiéncia e homossexuais e profissionais com deficiéncia
(LIMA, 2014).

A homossexualidade é tema constante de piadas e pelo uso de palavras que tenham
conotacdo desqualificadora no contexto organizacional onde, consequentemente, o
homossexual assumido ou percebido como, é discriminado, principalmente para
ocupacao hierarquica de cargos mais elevados (Bainha & Silva, 2016; Carrieri, Souza,
& Aguiar, 2014)

Irigaray (2010) discute a adaptacao de travestis e transexuais a vida profissional
e 0 preconceito e a discriminagéo que sofrem, e ainda buscam compreender questdes
relacionadas a identidade e culturas homossexuais para melhorar as condigbes de
trabalho.

Irigaray e Vergara (2008) relatam a convivéncia e o confronto de individuos de
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diferentes culturas em organizacdes que estudam expatriados residentes no Brasil. A
luz da preocupacdo social das organizacdes, Rocha, Lima, Ferraz, Ferraz (2012)
destacam a integracdo produtiva do antigo sistema prisional dos profissionais de RH.

Segundo Souza, Honorato, Beiras (2021), o trabalho ocupa um lugar central na
organizacdo da vida da sociedade, mas a entrada no mercado e a permanéncia na
vida laboral tém interseccdes que vao para além das questdes econdmicas. Nesse
sentido, o objetivo do estudo foi analisar a literatura sobre a discriminagéo

contra homossexuais no mercado de trabalho. Metodologicamente, 12 artigos
coletados no portal CAPES Periédicos, publicados entre 2014 e 2019, foram
analisados em duas etapas: primeiro de forma descritiva por meio de um instrumento
de pesquisa e depois com base na andlise de conteldo. Os resultados foram
agrupados em seis categorias, a saber: 1) formas de discriminacao; 2) discriminacdes
cruzadas; 3) ldentidade homossexual; 4) Salario; 5) profissdes especiais de gays e
lésbicas; 6) Politica de inclusédo e diversidade na gestdo, onde foi discutido que os
homossexuais enfrentam diversas formas de discriminagcdo no mercado de trabalho,
0 que se agrava quando os homossexuais ndo apresentam o género, considerado
natural para o género. As politicas de gestdo da diversidade funcionam muito mais
como uma forma de melhorar a imagem da empresa perante a sociedade do que como
forma de criar um ambiente igualitario.

O artigo de Lucena, Conceicdo Santos (2019) buscou refletir os avancgos e
fracassos do mercado de trabalho formal e do segmento LGBT. Como esse tema
ainda esta muito em pauta na sociedade e na politica, na familia, no trabalho, etc.,
esse tema é de grande importancia, principalmente quando as organizac6es comecam
a aceitar um discurso de respeito a diferenca e um discurso de inclusdo mais ampla,
de didlogo . e abertura. acesso por grupos historicamente marginalizados. para
trabalho oficial. Assim fizemos um breve apanhado historico das legislacdes dos
Estados Unidos, Europa e Brasil para garantir a ocupacao oficial da comunidade
LGBT, especialmente transgéneros e travestis, considerando a atuacao de partidos
politicos que dependem de bancadas religiosas nesse sentido. impedir a possivel
aprovacao das leis desse grupo e a conquista de direitos, pois o Congresso Nacional
Se recusou a aceitar as leis desse segmento no Brasil com os avancos determinados
pelo STF do Supremo Tribunal Federal. Com base na teoria Queer em estudos como
o de Judith Butler, buscamos refletir sobre o mercado de trabalho e esse grupo,
contexto que oscila entre a resisténcia e uma aproximagao progressista do discurso e

pratica empresarial ao respeito, aceitacéo e inclusdo. Assim, o mercado de trabalho
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formal e a sociedade brasileira se dividem entre a aceitacéo e repeticdo de situacbes
gue evidenciam intolerancia e a dificuldade de aceitacédo dessa forca de trabalho.

Segundo o trabalho de Prado, Dangelo (2017) a participacédo de pessoas trans
no mercado de trabalho e as dificuldades que ainda existem sem preconceito e
politicas publicas efetivas. Oferece uma analise baseada em uma agenda
hermenéutica a luz de principios especificos do direito do trabalho e principios
constitucionais para criar normas concretas para eliminar o preconceito e garantir
apresenca e a dignidade das pessoas transexuais no ambiente de trabalho. As linhas
metodoldgicas adotadas conduziram a um estudo comparativo da legislacdo e das
politicas publicas utilizadas nos Estados Unidos e nos paises da UE para confirmar a
necessidade de iniciativas legislativas.

O estudo de caso trazido por Tavares Silva, Rodrigues, Ferreira (2019)
apresenta como a unidade brasileira de uma empresa multinacional que atua no setor
agricola gerencia um programa de diversidade e inclusdo, contribuindo para o alcance
dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS). As atividades realizadas para
a implantacdo do programa foram mapeadas por meio de questionarios e entrevistas
em profundidade com dois grupos de colaboradores, um formado pelo coordenador
participante direto do programa e cinco gestores ou membros da coluna de
diversidade, e outro. um grupo de cinco beneficiarios. Os resultados mostraram que
algumas praticas, incluindo a criacdo de pilares e planos de acédo especificos para
eles, foram Gteis para o alcance dos objetivos do programa.

O objetivo do trabalho de Reith e Rachid (2021) foi analisar a implementacao
de programas de diversidade para incluir mulheres e negros nas empresas brasileiras.
As iniciativas destinadas a incentivar a participacdo de grupos tradicionalmente
discriminados no mercado de trabalho tém crescido em varios tipos de organizacgdes,
como organizacdes internacionais, organizacdes nao governamentais, empresas,
imprensa financeira e associacoes, e isso também pode ser visto em, por exemplo,
fazendo leis Para a pesquisa que deu suporte a este texto, uma amostra direcionada
de empresas foi selecionada para determinar quantas tém esse tipo de programa e
por que o implementaram. As empresas que tém praticas de GRH referenciadas foram
selecionadas com base na publicacdo Melhores Empresas para Trabalhar, vinculada
a revista Exame. A coleta de dados foi feita por meio de estudo documental, aplicacao
de questionario em 108 empresas e entrevista em profundidade em quatro delas.
Além disso, foram entrevistados especialistas relacionados ao assunto. A partir dos

resultados da pesquisa, foi possivel observar que o numero de empresas que
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praticam diversos programas € pequeno, mas maior do que o esperado com base na
revisdo da literatura. A maioria dos programas identificados ainda estava em fase
inicial de implementacdo, mas o estudo mostra sinais de que a diversidade veio para
ficar..

Segundo Vasconcellos, Almeida (2018) a questdo do emprego de transexuais
e travestis na cidade de Sao Paulo sob o ponto de vista daqueles que tém atividades
especiais com essa populagdo. Por meio de entrevistas semiestruturadas com
representantes dessas entidades, exploramos (i) suas percepc¢des sobre os desafios
gue transgéneros e travestis enfrentam no acesso ao trabalho; ii) estratégias para
promover a empregabilidade da populacao trans; e (iii) suas propostas para a insergcéao
dessas pessoas no mercado de trabalho. Como resultado, identificamos cinco
desafios principais: preconceito e transfobia; documentacédo; uso de banheiro,
vestiario e uniforme; baixo nivel de escolaridade; tanto a linguagem corporal quanto a
verbal. Dentre as estratégias das empresas, destacam-se a organizacao de
caminhadas, eventos, palestras e trabalhos promocionais; compartilhamento de vagas
nas redes sociais; além de capacitar pessoas e empresas trans. Por fim, sdo
apresentadas medidas para promover o acesso e a permanéncia da populacao trans
no mercado de trabalho. Alguns dependem de ac¢des governamentais, como agdes
afirmativas, e outros exigem responsabilidade corporativa. A conclusao € que o Estado
deve proteger e as empresas devem agir de forma adequada para garantir que as
pessoas trans nao sejam discriminadas no local de trabalho.

O artigo aborda acgbes afirmativas para a inclusédo da diversidade sexual no
mundo do trabalho. Discute a Gestdo de Pessoas analisando principios que orientam
as praticas de recrutamento e selecdo nas organizacdes e a percepcdo de futuros
gestores, discentes dos cursos de tecnologia da Faculdade de Politicas Publicas,
Universidade do Estado de Minas Gerais FaPP\CBH\ UEMG, sobre a insercéao de
pessoas LGBT no ambiente de trabalho. A analise dos dados aponta desafios na
analise do perfil competente do candidato LGBT pelo entrevistador em consonancia
com as demandas da organizacdo contratante. As perspectivas referemse a adocao
de préticas inclusivas preconizadas pelas politicas publicas para pessoas LGBT e o
respeito a diversidade sexual por parte dos alunos. (FARINHA, 2017).

Baseado no trabalho de Souza (2020) que teve como proposta refletir sobre as
formas de insercdo econdmica e social no mercado de trabalho e as estratégias de
sobrevivéncia da populacéo (LGBT) lésbicas, gays, bissexuais, travestis e transexuais

no capitalismo contemporaneo. O objetivo foi compreender como e em quais
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condicbes a populacdo LGBT tem sido inserida no mercado de trabalho e as
estratégias de sobrevivéncia encontradas por essa populacdo para garantir a sua
reproducao social quando néo estdo inseridas. Metodologicamente, as reflexdes aqui
apontadas partem de um relato de experiéncia, na prerrogativa da sistematizacao da
pratica, da atuacdo do Servico Social no (CECH) Centro Estadual de Combate a
Homofobia do Estado de Pernambuco. Teoricamente, nos ancoramos na Teoria Social
Critica nos estudos sobre o Trabalho, em interlocu¢cdo com as produ¢des académico-
cientificas sobre a tematica de género e sexualidade. Como resultados,
compreendemos que as formas de insercdo no mundo do trabalho dos sujeitos que,
em razdo de assumirem suas identidades de género ou orientacdo sexual, sé&o
historicamente oprimidos, como uma das estratégias do capital em recriar as
modalidades da divisdo sexual do trabalho e ampliar as suas possibilidades de
extracdo da mais-valia. Nessa mesma direcdo, apreendemos que, em uma
sociabilidade que reforca valores individualistas, esses mesmos sujeitos, no anseio de
garantir a sua reproducdo social, procuram, de forma particular, estratégias de
sobrevivéncia de modo a suprir suas necessidades bésicas vitais. (SOUZA, 2020)

O estudo de Agreli (2018) expbe as historias de vida de estudantes
universitarias que vivenciam a diversidade sexual, bem como identificar sua recepcéo
pelos docentes, em sala de aula, com vistas a compreender o fenémeno
contemporaneo da inclusdo da diversidade sexual na Universidade. Desta forma,
norteamos o desenvolvimento deste estudo a partir dos trés eixos tedricos seguintes:
Horizontes da compreensdo de género e da diversidade sexual na
contemporaneidade, A incluséo educacional da diversidade sexual e a Universidade,
e O corpo, a fala, a sexualidade e a diversidade sexual na fenomenologia de Merleau-
Ponty. Para realizar tal intento elegemos a metodologia qualitativa fenomenoldégica,
ancorada nos pressupostos teéricos do fildsofo Maurice Merleau- Ponty, e os/as
colaboradores/as foram contatados/as segundo o procedimento Bola de neve
(Snowball). Foram entrevistadas, no total, cinco estudantes, sendo: trés transexuais,
um intersexual e uma drag queen, e cinco docentes, um homem e quatro mulheres,
gue tiveram, ou tém, em suas turmas, estudantes que vivenciam a diversidade sexual.
Nos relatos de todas as colaboradoras estudantes emergiram 5 categorias: Nos
horizontes da familia; A trajetoria escolar: do ensino fundamental ao médio; Nos
horizontes da Universidade; e Projeto de vida. De forma singular, nos relatos das
estudantes transexuais emergiu a categoria: Mundo-vida transexual; para a estudante

intersexual emergiu a categoria Mundo-vida Intersexual; e, no relato da estudante drag
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gueen emergiu a categoria Mundo-vida Drag queen. E para os/as docentes emergiram
4 categorias: O corpo percebido; A diversidade sexual e de género na Universidade;
Nos horizontes da docéncia, e Intersubjetividade e consciéncia. Os relatos de nossas
colaboradoras e seus/suas docentes revelam que os mundos-vidas destas estudantes
sao imersos em estigmas e sofrimentos. Muitos sdo os desafios a serem enfrentados
para uma efetiva educacdo inclusiva para a diversidade sexual e de género. As
transformacdes precisam atingir todas as instancias do ensino, desde o ensino

fundamental, passando pelo ensino médio para, enfim, alcancar o ensino superior.

6. CONSIDERACOES FINAIS

Ao falar em inclusdo, agregamos a este conceito o0 respeito e valorizagéo
dessas caracteristicas individuais, com objetivo de agregar valor ao ambiente
corporativo e oferecer equidade a todas as pessoas, sem distingdo. Considerando ser
um pais de dimensdes territoriais bastante amplas, espera-se que exista uma grande
heterogeneidade na sociedade e consequentemente nas organizagoes.

Assim, romper o racismo, homofobia, machismo, dentre outras formas de
preconceito, € um desafio para o avanco da diversidade nas empresas. Pois apesar
dos esforcos para recrutar e reter diversos talentos, os membros de grupos
minoritarios continuam a enfrentar preconceito, isolamento social, discriminacdo e
problemas de rotatividade.

Com isso, algumas estratégias foram incluidas na pesquisa que podem ser
adotadas pelas empresas, de modo a garantir a efetividade dessas acdes, como
reservar vagas para a contratacdo de pessoas com deficiéncia, realizar treinamentos
e aulas de libras para integrar as pessoas com deficiéncia auditiva a rotina da
empresa, alocar mulheres e negros em cargos de lideranga, possuir infraestrutura
adequada, banheiros adaptados, rampas de acesso, videos com legendas escritas,
tratamento de pessoas transgénero pelo nome social, entre outras.

Ocorre que para os individuos, o sentimento de pertencer a um grupo é
fundamental, sendo este o foco da inclusdo: a pertenga. Assim, a inclusdo vai além da
diversidade, e sua concretizacdo depende da forma como serd realizado o
gerenciamento da diversidade, de modo a criar um ambiente organizacional que
possibilite a todos o pleno desenvolvimento de seu potencial para realizagédo dos
objetivos pessoais e, também, da empresa. A diversidade nas organizacdes € vista

como um ponto de vantagem competitiva, isso porque ainda € considerado um
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diferencial, algo que esta além da cultura enraizada de anos atras, visto que valoriza
o capital humano, onde diversos pontos de vistas s&o considerados a fim de construir
solucdes e ideias inovadores.

Essa nova cultura impacta diretamente na imagem da companhia, que passa a
ser vista com comprometimento com a inclusédo e diversidade, ndo apenas em lucros,
mas de forma genuina atua com responsabilidade social e afetiva ao tema, além de
claro, respeitar os direitos humanos e normas existentes focadas em determinados
grupos.

Para que a diversidade faca cada vez mais parte dos ambientes corporativos, é
necessario romper padrbes tradicionais que visam reforcar o preconceito e
discriminacdo de pessoas que sdo erroneamente julgadas como diferentes, e
compreender que a diferenca faz parte de todo ser humano, e isso faz com que a
sociedade tenha valor. O pensamento inclusivo engloba que abandonar a ideia de
que apenas um determinado perfil atende as expectativas faz-se necessario, para
gue assim seja possivel ampliar os horizontes e visdes da companhia.

Conclui-se, portanto, que times diversificados e plurais sdo um facilitador do
trabalho em equipe, onde deve existir menos desencorajamento e mais acolhimento,
a ideia de gque toda opinido e ponto de vista devem ser ouvidos e validados. Essa
estratégia potencializa o negdcio e criatividade dos colaboradores, além de aumentar
a capacidade de empatia, escuta e compreensao de diferentes partes do conjunto,
estabelecendo equidade nas organizagbes com um ambiente inclusivo e diverso,

tornando-o, enfim, socialmente responsavel.
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